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El presente trabajo de investigación, que lleva por título “Liderazgo del equipo de 
gerentes y su relación con la calidad de administración pública de la Municipalidad de 
Ocoruro del Cusco - 2019”, tiene por objeto establecer el Liderazgo del equipo de 
Gerentes en la calidad de administración pública de la municipalidad de Ocoruro del 
Cusco periodo 2019. El presente estudio tiene el siguiente alcance: Descriptivo, con diseño 
no experimental y enfoque cuantitativo. La población de informantes está constituida por 
el personal que labora en la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco, en sus diferentes 
áreas. El tamaño de la muestra para la investigación lo constituye una parte de la población 
cuantificada el cual son 20 trabajadores de diferentes áreas de trabajo de la municipalidad 
distrital de Ocoruro del Cusco. Las técnicas de recolección de datos, han sido, la encuesta 
y entrevista, los datos han sido procesados con el programa estadístico de SPSS.  





The present research work, which is entitled "Leadership of the team of managers 
and its relationship with the quality of public administration of the Municipality of 
Ocoruro del Cusco - 2019", aims to establish the leadership of the team of managers in the 
quality of public administration of the municipality of Ocoruro del Cusco period 2019. The 
present study has the following scope: Descriptive, with non-experimental design and 
quantitative approach. The population of informants is constituted by the personnel that 
works in the district municipality of Ocoruro of Cusco, in its different areas. The size of 
the sample for research is a part of the quantified population which is 20 workers from 
different work areas of the district municipality of Ocoruro del Cusco. The data collection 
techniques have been, the survey and interview, the data have been processed with the 
statistical program of SPSS. 




El presente trabajo de investigación titulado “Liderazgo del equipo de gerentes y su 
relación con la calidad de administración pública de la Municipalidad de Ocoruro del 
Cusco - 2019” ha sido motivado por que se observó que las municipalidades hoy en día no 
se necesitan jefes, caso contario necesitan lideres con aspiraciones propias y grandes, en la 
actualidad algunos municipios existen una clara brecha entre los gerentes y los 
trabajadores ocasionando una mala gestión municipal. 
La importancia del liderazgo del equipo de gerentes en una municipalidad es de 
gran ayuda para poder relacionarse con la calidad de la administración pública, 
conllevando a buenos resultados en la gestión de dicha municipalidad. 
Esta investigación es importante para poder saber cuál es la relación que existe 
entre el liderazgo y la calidad de administración en cualquier municipalidad, a la vez la 
relación que existe entre el personal de trabajo de cada área y su gerente y como los 
gerentes son vistos por ellos, si como jefes o como líderes dentro del ámbito laboral, ya 
que hoy en día cualquier entidad no necesita jefes si no lideres para que así se llegue a los 
objetivos plasmados y se realice una buena gestión y se solucionen problemas con 
facilidad. 
Para desarrollar la presente investigación se compilo suficiente material 
bibliográfico, los cuales han sido seleccionados para dar sustento al marco teórico. El 
presente estudio consta de cinco capitulo: El capítulo I planteamiento del problema, 
justificación y objetivos de la investigación. El capítulo II Marco teórico, encierra: 
antecedentes de la investigación, bases teóricas, hipótesis y variables. El capítulo III 
Diseño Metodológico, que contiene: Alcance de la investigación, población y muestra, y 
técnicas de recolección de datos. El capítulo IV Resultados que contiene: Tablas y gráficos 
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con las respectivas interpretaciones. El capítulo V Discusión: Análisis, hallazgos, 












Planteamiento del problema 
1.1. Determinación de problema 
Actualmente la administración pública tiende a generar más resultados medibles y 
observables a nivel mundial por ello se están proponiendo modelos cada vez más 
desarrollados, a nivel mundial la sistematización de la administración pública tiende a 
generar mejores resultados en menor tiempo posible, por ejemplo se puede extraer un 
reporte de movimiento de logística y abastecimiento rápidamente, sin embargo dentro del 
proceso de la administración la calidad se ha convertido en un atributo principal de las 
organizaciones públicas, no importando el orden al que pertenezcan. Entidades 
municipales, estatales y federales hacen uso de dicha herramienta que proviene del ámbito 
privado, no obstante, se ha adaptado al ámbito público reflejando beneficios no sólo en sus 
procesos y actividades, sino también en los insumos, las personas y el ambiente 
organizacional. Donde el liderazgo sea fuerte y capaz de generar la participación y el 
compromiso de los miembros de la organización, así como un cambio en la cultura de 
éstos.  
De modo tal en el contexto latinoamericano el liderazgo Es un elemento clave en la 
gestión de la calidad total, indispensable, ya que se necesita la fuerte implicación y 
17 
compromiso de la alta dirección dado que deben convertirse en verdaderos impulsores y 
líderes del proyecto.  
Un sistema de liderazgo “es el método y procedimientos mediante los cuales el 
equipo de dirección establece los valores que guiarán el accionar de la organización, define 
su misión, visión y objetivos, y en concordancia con ellos toma sus decisiones basándose 
en la selección y análisis de la información relevante” (Modelo para una gestión de 
excelencia, 2000:110). 
El líder debe ser capaz de reconocer las capacidades del personal, procurar su 
desarrollo y atender sus requisitos, para lo cual es indispensable que cuente son un sistema 
de mejora continua donde estimule la creatividad y el aprendizaje permanente de todos los 
miembros de la organización, apoyado de una comunicación eficaz.  
Otro requisito indispensable es el establecimiento del compromiso personal del 
líder actuando como modelo de los valores de la organización, asignando recursos, 
reconociendo las contribuciones de las personas y participando activamente en las 
actividades de educación y formación. 
Dicho líder también deberá mostrar el atributo de responsabilidad al interior y 
exterior de la organización, realizando esfuerzos de mejora en los dos ámbitos, por un lado 
debe ser responsable de lograr un alineamiento coherente entre los distintos sectores que 
integran la organización, desarrollar una estructura y crear los mecanismos que aseguren la 
flexibilidad de la organización y su capacidad de adaptación a nuevas necesidades y 
monitorear permanentemente el desarrollo de la organización.  
Por el otro lado, al exterior deberá cumplir con si responsabilidad social, 
cumpliendo con todos los requisitos legales y reglamentarios en vigencia, deberá cumplir 
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con su compromiso con los conceptos de desarrollo sustentable y eco- eficiencia, y deberá 
promover una cultura de excelencia en la comunidad.  
Para lograr lo anterior, el líder debe cumplir con uno de los requisitos más difíciles 
de lograr: cambiar su papel de administrador por el de líder, el cual implica que debe 
indicar el camino a los demás, es decir, debe ser un verdadero impulsor del proyecto junto 
con su equipo de trabajo logrando su cohesión y dirigiéndolos responsablemente, así 
mismo deberá ser el enlace y fomentar la cooperación entre todos los miembros, deberá ser 
el principal difusor de la información hacia dentro de la organización buscando la 
transparencia y deberá tomar en cuenta la aplicación de la administración basada en 
hechos.  
El distrito de Ocoruro no es ajena a la situación descrita dado que la existencia de 
una entidad municipal encargada de proveer servicios y generar desarrollo económico 
local, necesita de un dirección adecuada por los recursos humanos los cuales han de 
desarrollar habilidades y conocimientos para realizar una gestión eficiente de los recursos, 
no obstante durante el año 2018 de acuerdo a transparencia económica se visualiza que en 
cuanto a la ejecución del gasto el distrito de Ocoruro ha logrado ejecutar en gastos el 81% 
de su presupuesto de S/. 9 264 422. Quedando 19% por ejecutar, sin embargo, existe 
disconformidad de la población en cuanto a la gestión realizada por razones como mala 
atención a la ciudadanía, compromisos incumplidos por la gestión, mala prestación de 
servicios, etc. por tales considerandos se promueve la presente investigación para vincular 
estrictamente con el liderazgo gerencial. 
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1.2. Planteamiento del problema 
1.2.1. Problema general. 
PG. ¿Cuál es la relación del liderazgo gerencial en la calidad de administración de la 
municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco? 
1.2.2. Problemas específicos.  
PE1. ¿Cómo se relaciona la comunicación de los gerentes y la calidad de administración 
pública en de la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco? 
PE2. ¿Cuál es la relación entre el carisma de los gerentes y la calidad de administración 
en de la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco? 
PE3. ¿Cómo se relaciona la Vocación de servicio de los gerentes y la calidad de 
administración pública en de la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco? 
PE4. ¿En qué medida la iniciativa de los gerentes está relacionada con la calidad de 
administración en de la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco? 
PE5. ¿Cómo se relaciona la propuesta de Trabajo en equipo de los gerentes en la calidad 
de administración en de la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general. 
OG. Determinar la relación del Liderazgo del equipo de Gerentes en la calidad de 




1.3.2. Objetivos específicos.  
OE1. Determinar la relación entre la comunicación de los gerentes y la calidad de 
administración pública en la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco. 
OE2. Demostrar la relación entre el carisma de los gerentes y la calidad de 
administración en la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco. 
OE3. Verificar la relación entre la Vocación de servicio de los gerentes y la calidad de 
administración pública en la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco. 
OE4. Establecer la relación de la iniciativa de los gerentes en la calidad de 
administración en la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco. 
OE5. Verificar la relación de la propuesta de Trabajo en equipo de los gerentes en la 
calidad de administración en la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco. 
1.4. Importancia y alcance de la investigación. 
El estudio de liderazgo gerencial, permite conocer, en forma científica y 
sistemática, las opiniones de las personas acerca de sus jefes y condiciones de trabajo, con 
la finalidad de elaborar planes que permitan superar de manera priorizada los factores 
negativos que se detecten y que afectan el compromiso y la productividad del potencial 
humano. 
La investigación permitirá conocer la naturaleza de las relaciones entre el problema 
del liderazgo gerencial y la calidad de administración pública. Los resultados contribuirán 
a la optimización del desarrollo de competencias de los recursos humanos apostando por la 
generación de un ambiente favorable en el cual los funcionarios públicos se desempeñen a 
satisfacción. 
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El liderazgo de tendencia actual es una estrategia de competitividad, tanto a nivel 
administrativo como académico: 
Los resultados y las posiciones que alcanzan las empresas en la industria en que 
participan dependen, en última instancia, del desempeño de quienes trabajan en ellas 
llevando a la práctica sus estrategias de negocios. A su vez, la efectividad de estos 
procesos de desempeño depende de las competencias de quienes son responsables de 
impulsarlos y conducirlos, que son los líderes formales de la organización. Visto de este 
modo, las prácticas de liderazgo al interior de las empresas pasan a convertirse en un 
proceso clave para la Competitividad de cualquier negocio que aspire a lograr una posición 
destacada en el mercado de su industria (Cortés, 1999, p. 72). 
El liderazgo ha impregnado a lo largo de toda la administración y ha permitido a 
instituciones públicas lograr sus objetivos de excelencia y diferenciación institucional y, 
además, se ha logrado generar mayor legitimidad y confianza en la ciudadanía  
1.5. Limitaciones de la investigación 
Se entiende por limitaciones de la investigación en el presente estudio, el 
reconocimiento de algunas dificultades del estudio la dirección a reconocer el valor y 
aporte efectivo que se brinda con el estudio. 
La principal limitación de la investigación ha sido el acceso a la población y 
muestra de estudio por diversas razones que se simplifican en los siguientes hechos. En 
primer lugar, la desconfianza (natural) que existe en el personal que labora para el 
Gobierno Regional, en especial al momento de emitir opiniones sinceras y abiertas, de 
manera especial cuando se tratan de absolver preguntas que resultan algo incómodas para 
funcionarios y/o responsables de la ejecución de obras. La forma de haber solucionado el 
inconveniente, ha sido recurriendo a determinadas personas de confianza y con cierta 
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influencia sobre el personal para persuadir en responder objetivamente los ítems del 







2.1. Antecedentes del estudio 
Al revisar diversas investigaciones sobre estudios similares en las diferentes 
universidades del país y del extranjero, no se ha encontrado otro estudio bajo la 
denominación: Influencia del Liderazgo del equipo de Gerentes en la calidad de 
administración pública de la municipalidad de Ocoruro del Cusco. No obstante, se han 
encontrado trabajos de investigación similares en otros países y localidades referidos a la 
relación entre el liderazgo y su relación con la calidad de administración. 
A continuación, se presentan algunas investigaciones que preceden a la presente 
investigación.  
2.1.1. Antecedentes internacionales. 
Banegas, (2013) realizó la investigación: El liderazgo en instituciones educativas 
superiores. El caso de UNITEC y su impacto en la práctica educativa, durante 2005-2010; 
tesis presentada al Programa de Doctorado en Economía y Empresa, Facultad de Ciencias 
Sociales de la Universidad europea de Madrid - España, La investigación llegó a las 
siguientes principales conclusiones:  
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1. Los líderes deben adquirir las competencias y destrezas para ejercer un liderazgo 
dinámico en un ambiente tan cambiante como lo son las universidades, debido al 
impacto de la tecnología, la internacionalización de las instituciones educativa y la 
globalización. Los líderes académicos deben trabajar muy cercanamente con los 
docentes, demostrando confianza en el profesionalismo de su equipo, 
aprovechando su formación especializada, promoviendo la innovación y la 
implementación de prácticas educativas centradas en el estudiante. La 
implementación del modelo de competencias en el proceso de enseñanza 
aprendizaje debe ser parte del sello de la institución. La oferta educativa 
diferenciada no se logra si no se introducen innovaciones en programas como 
dotación de textos y tecnología para la mejora de la comunicación con la 
comunidad universitaria y dándole un valor agregado al proceso de enseñanza-
aprendizaje. El empoderamiento de los colaboradores permitirá climas laborales, 
donde se toman de decisiones con libertad y responsabilidad a través de un trabajo 
en equipo.  
2. Para evitar los rumores y lograr la confianza en el líder, es imperativo establecer 
los canales de comunicación oficiales de la universidad y evitar rumores y mal 
información, que pueden desmotivar y causar confusión. Otra actividad importante 
es llevar a cabo un FODA para conocer el estado actual de la institución en el 
mercado de la educación superior. La motivación a romper paradigmas e 
implementar innovaciones es necesaria para crear una cultura organizacional que 
apoye los procesos de gestión y que permitan alcanzar la visión. Estos cambios no 
serán efectivos si no se capacita a todos los líderes en las prácticas de estilo 
transformacional por los beneficios que han sido presentados en este estudio. Se 
logrará descentralizar la toma de decisiones, exigiendo al mismo tiempo la 
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rendición de cuentas de cada uno de los colaboradores a través de los indicadores 
definidos en el documento anual de objetivos institucionales. 
De acuerdo a las conclusiones obtenidas se evidencia que el liderazgo es el 
desarrollo de competencias lo que implica que el líder es una persona que ha desarrollado 
varias capacidades, así mismo se resalta la importancia de la comunicación que emplea el 
líder para evitar desinformación. 
Carbonell, (2013) realizó la investigación: liderazgo, cambio cultural y 
participación comprometida como elementos determinantes en la implementación del 
sistema de gestión de calidad del h. senado de la nación argentina; tesis presentada al 
instituto de ciencias sociales y humanidades maestría en gobierno y gestión local de la 
universidad autónoma del estado de Hidalgo - México, la investigación llegó a las 
siguientes principales conclusiones:  
1. La Alta Dirección tuvo la capacidad de designar un liderazgo fuerte basado en un 
código de valores que guiaron el accionar de la organización.  
2. El concepto de calidad trascendió las características físicas y funcionales de bienes 
y servicios, puesto que el SGC introdujo una cultura de calidad enfocada en los 
procesos, pero propiciando constantemente el perfeccionamiento entre los 
trabajadores. 
3. Existió un reconocimiento de las capacidades del personal por parte del líder y su 
equipo utilizando en método de la retroalimentación constante.  
4. El compromiso y la involucración de todos los trabajadores generaron una 
Participación estratégica. 
En las conclusiones se afirma que el liderazgo debe estar integrado por un conjunto 
de valores para llevar adelante la organización. 
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 Álvarez, (2017) realizó la investigación: clima organizacional como determinante 
en el desempeño laboral en las empresas colombianas, 2017; que fue presentado en la 
universidad militar nueva granada; especialización en alta gerencia, facultad de ciencias 
económicas y administrativas, la investigación llegó a las siguientes principales 
conclusiones: incidencia 
1. Se logra establecer que el clima organizacional, efectivamente es un determinante 
crucial, explícito en el desempeño laboral de los trabajadores no solo en Colombia, 
sino en el mundo.  
2. Que se puede observar que es de vital importancia que el clima organizacional 
muestra por todos sus aspectos o tipos de clases vistas en esta investigación, cual 
organización es la que tenemos frente y que clases de métodos podemos 
implementar para que todos los individuos o grupos puedan trabajar en un 
ambiente propicio para que se pueda desarrollar en todos los aspectos, tanto 
personales como profesionales.  
3. Que se puede deducir que implementando muy buenas políticas por parte de las 
directivas de una organización en cuanto al clima organizacional, exaltando al 
individuo como tal, puede la empresa crecer de forma exponencial hacia el 
cumplimiento de sus metas y objetivos, teniendo un conjunto de buenas políticas en 
cuanto a incentivos, que son los que hacen a la final que un trabajador realice bien 
su trabajo, tomándole amor a su empresa y empoderándose de su trabajo, haciendo 
mayores aportes a este con el fin de cumplir sus metas y objetivos.  
4. Que en esta investigación se desprende que para que tenga éxito una 
implementación de un clima organizacional deseado, es importante que las 
organizaciones destinen parte de su presupuesto y tiempo en implementarlas, 
debido a que si se hace correctamente, van a saber que clases de colaboradores 
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quieren, tanto en su parte de dirección, en su parte administrativa, como en la parte 
obrera, si se implementan incentivos correspondientes a escalar y mejorar en sus 
cargos los individuos tendrán mayores motivos de hacer lo correcto, esforzándose 
aún más para poder llegar a los altos cargos que promete la carrera en una empresa. 
De las conclusiones se desprende que el clima organizacional es de vital 
importancia para el cumplimiento de los objetivos y fines de la organización además de 
implementarse adecuadamente propicia un ambiente adecuado para los trabajadores.  
2.1.2. Antecedentes nacionales. 
Muñoz (2017) realizó la investigación: Influencia del liderazgo del equipo directivo 
en la calidad de la gestión educativa en Instituciones Educativas de la red 11 de la UGEL 
05 – San Juan de Lurigancho 2017; en la escuela de posgrado universidad nacional de 
educación Enrique Guzmán y Valle, La investigación llegó a las siguientes principales 
conclusiones:  
1. Existe influencia directa, moderada y significativa entre el liderazgo del equipo 
directivo y gestión educativa de las Instituciones Educativas Nº 0137 Miguel Grau 
Seminario, I.E. N° 100 Santa Elizabeth y la I.E. Nº 0087 José María Arguedas.  
2. Existe influencia directa, moderada y significativa entre el liderazgo del equipo 
directivo y la dimensión gestión institucional en las Instituciones Educativas Nº 
0137 Miguel Grau Seminario, I.E. N° 100 Santa Elizabeth y la I.E. Nº 0087 José 
María Arguedas.  
3. Existe influencia directa, moderada y significativa entre el liderazgo del equipo 
directivo y la dimensión gestión pedagógica en las Instituciones Educativas Nº 
0137 Miguel Grau Seminario, I.E. N° 100 Santa Elizabeth y la I.E. Nº 0087 José 
María Arguedas  
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4. Existe influencia directa, moderada y significativa entre el liderazgo del equipo 
directivo y la dimensión gestión administrativa en las Instituciones Educativas Nº 
100 Santa Elizabeth y en la I.E. Nº 0087 José María Arguedas; es decir: a mayor 
liderazgo del equipo directivo mayor calidad de la gestión administrativa, 
especialmente en la institución educativa N° 0087. Siendo la influencia positiva 
baja en la I.E. N° 0137 Miguel Grau Seminario.  
En las conclusiones obtenidas se evidencia la influencia que ejerce el liderazgo 
directivo en la gestión educativa.  
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Liderazgo. 
La palabra liderazgo, proviene del término inglés “leader”, que significa guía. Más 
que un componente de la organización es un proceso gerencial que orienta, dinamiza, 
conduce el componente humano de la empresa, al respecto, Blejmar (1998, p. 2) afirmo: 
“El liderazgo muestra, tradicionalmente, fuertes asociaciones con el de "poder"—en el 
sentido de influir sobre la conducta de los otros—, y con el de "gerencia", entendiendo por 
tal la administración eficaz de recursos y acciones, para el logro de objetivos”. 
En ese sentido los gerentes o directivos tienen que ser estrategas (planificación), 
organizadores (procesos) y líderes (inspiradores, innovadores, propiciadores del cambio). 
Una organización bien gerenciada tiene un gran potencial: mentes líderes. El líder no es un 
superdotado, un Mesías o un ser sobrenatural, es producto de un proceso de crecimiento 
personal, que lo lleva a conocer y medir sus capacidades y debilidades, para saber dónde y 
cómo contribuir al logro, en este caso, de las metas de la empresa. 
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“El liderazgo es la capacidad de influir, motivar, organizar y llevar a la acción para 
el logro de fines y objetivos, a pesonas, grupos y sociedades, en un marco de valores” 
Yarce (2002, p.1) 
El líder es capaz de inspirar, guiar y aprender de otros, así como enseñar a 
aprender. Un líder es un maestro y un alumno, al mismo tiempo. No existe un líder de 
forma aislada, supone un contexto - la gente -, de allí que mencionarlas significa la 
trascendencia e importancia de las personas que le otorgan esa condición de líder. En la 
actualidad más que de líderes, se habla de equipos, grupos, organizaciones o empresas 
líderes.  
La clave del liderazgo se encuentra en las fortalezas grupales y en las relaciones 
basadas en la confianza, el respeto en cuantos aportes y sugerencias; en la creatividad tanto 
en diseño de productos como en resolución de problemas, en los retos compartidos y en el 
afecto hacia la gente. Las personas y su inteligencia, “los grupo líderes” son un valor 
dentro de la empresa. 
2.2.1.1.Componentes del liderazgo. 
Los líderes prevén el futuro, inspiran a los miembros de la organización y trazan el 
curso de la misma. Los líderes deben inculcar los valores, tanto si se relacionan con la 
calidad, la honradez y con el hecho de asumir riesgos calculados, como si se refieren a la 
preocupación por los empleados y los clientes. 
Todo grupo de personas que dé el máximo rendimiento posible tiene al frente 
alguna persona apta en el arte del liderazgo. Esa característica, al parecer esta integrada 
por cuatro componentes importantes: 
1- Capacidad para usar el poder con eficacia y de un modo responsable. 
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2- Capacidad para comprender que los seres humanos tienen diferentes fuerzas de 
motivación en distintos momentos y en situaciones distintas. 
3- Capacidad para inspirar. 
4- Capacidad para actuar en forma tal que se desarrolle un ambiente que conduzca a 
responder a las motivaciones y fomentarlas. 
El primer ingrediente del liderazgo es el poder. La naturaleza del poder y las 
diferencias entre poder y autoridad. Así el poder es la capacidad que tienen las personas o 
grupos de inducir o influir sobre las creencias o acciones e otras personas o grupos y por 
otro lado la autoridad es el derecho en un puesto ( y a través de él, el derecho de la persona 
que ocupa ese puesto) para ejercer discrecionalidad al tomar decisiones que afectan a otro, 
se trata pues de un tipo de poder , pero dentro del ambiente de una organización. 
El segundo elemento es el entendimiento fundamental de las personas. Al igual que 
en todas las demás prácticas, una cosa es conocer la teoría de la motivación , las clases de 
fuerzas motivadoras y la naturaleza de un sistema de motivación, pero otra es saber aplicar 
esos conocimientos a las personas y las situaciones. El administrador o cualquier otro líder 
que conozca , por lo menos, el estado actual de la teoría de la motivación y que comprenda 
los elementos de la misma, está más consiente de la naturaleza de y la intensidad de las 
necesidades humanas y en mejor posición para definir y diseñar formas de satisfacerlas y 
Administrar para obtener las respuestas deseadas. 
Un tercer componente es la rara capacidad de inspirar a los seguidores para que 
apliquen todas sus aptitudes a un proyecto. Aunque el uso de los motivadores parece 
centrarse en los subordinados y en sus necesidades, la inspiración proviene también de los 
dirigentes del grupo. Ellos pueden ser interesantes y atractivos e inspirar lealtad, devoción 
y un intenso deseo por parte de los seguidores de lograr lo que quieren los líderes. Este no 
es un asunto de satisfacción de la necesidades si no que se trata de una situación en que las 
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personas dan un respalde desinteresado al paladín elegido. Los mejores ejemplos de 
liderazgo inspiracional provienen de situaciones desesperadas y atemorizantes: Una nación 
sin preparación en vísperas de una batalla, un campo de prisioneros con una moral 
excepcional o un líder derrotado a quien no abandonan sus fieles seguidores. Algunos 
pueden argumentar que esa clase de devoción no es completamente desinteresada, que es 
interés de aquellos que se enfrentan a la catástrofe seguir a la persona en quien confían. 
Pero pocos podrían negar el valor del atractivo personal en cualquiera de estos casos El 
cuarto ingrediente del líder se relaciona con el estilo del líder y el ambiente que desarrolla. 
La intensidad de la motivación depende en gran parte de las expectativas, las recompensas 
percibidas, la cantidad de esfuerzo que se estima necesaria, la tarea a realizar y otros 
factores que son parte de un ambiente, así como de un clima organizacional. 
El conocimiento de estos factores a conducido a una considerable investigación 
sobre el comportamiento del liderazgo y al desarrollo de varias teorías al respecto. 
2.2.1.2. Teorías del liderazgo. 
La literatura sobre liderazgo es voluminosa y gran parte de ella es confusa y 
contradictoria. Para abrirnos paso sobre ese verdadero bosque examinaremos tres enfoques 
básicos que explican las cualidades de un buen líder. La primera teoría trato de buscar 
rasgos universales de la personalidad que tenían los líderes en mayor grado que el resto de 
la población. La segunda explica el liderazgo a partir del comportamiento del individuo.  
2.2.1.2.1. Teoría humanista. 
La teoría Humanística surgió de las investigaciones hechas por Rogers (1974), más 
los argumentos teóricos de Allport (1966), McGregor (1968) y posteriormente los de 
Argyris (1999); Goldstein (1992); Maslow (1991), los cuales tienen mucho que aportar en 
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cuanto al desarrollo de las organizaciones afectivas y cohesivas, partiendo del hecho de 
que el ser humano es por naturaleza un ente motivado; y la organización por su parte es de 
naturaleza estructurada y controlada. Partiendo de estas premisas entonces, estos 
estudiosos proponen que, en este sentido, la función del liderazgo es precisamente 
modificar a la organización para promover la libertad a sus miembros y poder así 
desarrollar su propio potencial motivacional, para satisfacer sus necesidades y al mismo 
tiempo contribuir a la obtención de los objetivos contemplados por la organización (Bass, 
1981). 
Al respecto, podemos citar entre otros defensores de esta teoría a Likert (1965) 
citado por (Bass, 1981), quien opinaba que el liderazgo propiamente dicho es un proceso 
relativo, pues los líderes habrán de asumir distintas posiciones de acuerdo a las 
expectativas, valores y habilidades de las personalidades de sus seguidores. 
Este aspecto, entonces, le permite a los seguidores percibir el comportamiento del 
líder y los procesos organizacionales como soporte de sus esfuerzos y de su propio sentido 
de valor personal. También incluye la necesidad de que los líderes tomen en cuenta a sus 
seguidores en la toma de decisiones que afectan tanto su bienestar personal como laboral. 
2.2.1.2.2. Teoría de rasgos. 
La misma surgió como producto de las primeras investigaciones realizadas acerca 
de la personalidad del líder, en la que se le asignan ciertas cualidades, que tal como dice 
Morris (1987) “… la personalidad de un individuo puede reflejar tanto los rasgos 
heredados como los aprendidos, por lo tanto, los rasgos de la personalidad pueden 
aprenderse no sólo por el reforzamiento y castigos directos, sino también observando a 
otras personas como modelos” (p. 315). 
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Partiendo precisamente de esta premisa del modelo a imitar se refleja la 
importancia de un comportamiento idóneo del docente, pues éste en su rol cotidiano es 
visto por sus educandos como un espejo, como un ejemplo de imitación y de formación de 
personalidades y moralidades. 
Si el docente en cada faceta de su rol procura comportarse de la manera más 
adecuada, entonces este docente estará enseñando a sus alumnos a comunicarse y a 
desenvolverse de modo más armónico, democrático y justo; esto es precisamente de lo que 
trata la formación del líder. 
Partiendo de la premisa de que el líder está dotado con algunas cualidades que lo 
hacen superior a sus seguidores, debe ser posible identificarlas, por ello fue que, estudiosos 
como Bernard, Binghan, Tead y Kibobourne citados en Bass (1981), procuraron explicar el 
fenómeno del liderazgo en términos de los rasgos de su personalidad y carácter. Por su 
parte, también Gibson, Ivancevich y Donnelly (1987), sostienen que: 
La personalidad de un individuo es una serie relativamente estable de 
características, tendencias y temperamentos que han sido formados de manera significativa 
por herencia y por factores sociales, culturales y ambientales, que determinan los aspectos 
comunes y las diferencias en la conducta del individuo (p.75). 
Asimismo, sostiene Whittaker (1986), que “… la personalidad del hombre se centra 
en las acciones abiertas de la persona, en sus relaciones y experiencias presentes, además 
utiliza un gran número de dimensiones que son comunes a todos” (p. 579). 
La investigación se concentró en las características que se podrían utilizar para 
diferenciar a los líderes de los que no lo son. Algunas de las características estudiadas 
fueron: la apariencia, la estatura física, la estabilidad social, facilidad verbal y la 
sociabilidad. A pesar de los estudios de los investigadores fue imposible identificar una 
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cadena de rasgos que distinguieran siempre a los líderes, no obstante, los estudios 
postreros para identificar los rasgos relacionados en forma constante con el liderazgo 
enfocado desde el proceso y no la persona, tuvieron más éxito. Fueron identificados siete 
rasgos relacionados con el liderazgo eficaz, los cuales se mencionan y definen a 
continuación. 
a. Dinamismo. Quienes poseen este tipo de rasgo son líderes con una gran cantidad de 
esfuerzo, tienen un deseo alto de logro, gozan de mucha energía, son perseverantes, 
son ambiciosos en sus actividades y demuestran iniciativa.  
b. Deseos de dirigir. Los líderes asumen toda la responsabilidad que conlleva influir y 
dirigir, puesto que ellos poseen un fuerte deseo de realizarlo. 
c. Honestidad e integridad. Los líderes son productores de confianza con sus 
seguidores al ser sinceros y honestos, poseen gran coherencia entre sus palabras y 
sus actos. 
d. Confianza en sí mismo. Los guías deben tener confianza en sí mismos, poseer y 
manifestar seguridad al tomar una decisión, para demostrar a los seguidores que sus 
objetivos son los correctos. 
e. Inteligencia. Los líderes deben poseer un alto nivel de conocimientos para reunir, 
sintetizar, e interpretar grandes cantidades de información, deben tener la 
capacidad de establecer visiones y resolver problemas. 
f. Conocimientos pertinentes al trabajo. Los líderes eficaces poseen una gran cantidad 
de información sobre la organización donde laboran, en los aspectos industriales y 
técnicos, Los conocimientos profundos permiten a los líderes tomar decisiones 
acertadas. 
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g. Extraversión. Los líderes generalmente son personas muy activas, extrovertidas, 
seguros de sí mismos y alegres. Se les facilita crear relaciones sociales, y rara vez 
son callados o tímidos. 
Los investigadores concluyeron que los rasgos por si mismos no eran suficientes 
para explicar el liderazgo eficaz, puesto que ignoraron las interacciones de los líderes y los 
integrantes de un grupo. Por lo que las nuevas investigaciones se centraron en los estilos 
de comportamientos más comunes utilizados por los guías eficaces. 
2.2.1.2.3. Teoría del liderazgo transformador. 
Por su parte Bass (1981), considera un enfoque diferente y moderno de liderazgo. 
Su concepto de líder no se basa en la persona que toma decisiones en sí, sino en la persona 
que logre en buena medida que el grupo lo reconozca como líder, bien por aspectos como 
su forma de ser, por su filosofía frente a la vida, frente al mundo, frente a las personas 
donde interactúa, entre otros; así como también porque en su vida personal sus valores 
inciden en sus decisiones, familias y amigos, pues el liderazgo como fenómeno social es 
un proceso de permanente renovación y de inherencia a la vida de todo ser humano. Un 
buen liderazgo transformacional busca ante todo potenciar el desarrollo de sus 
colaboradores, sus capacidades, motivaciones y valores, y no sólo su desempeño. 
2.2.2. Administración pública. 
La Administración a del Sector Público comprende el conjunto de normas, 
principios y procedimientos utilizados por las entidades y organismos participantes en el 
proceso de planeamiento, captación, asignación, utilización, custodia, registro, control y 
evaluación de los fondos públicos 
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2.3. Definición de términos básicos 
Administración financiera. Comprende el conjunto de normas, principios y 
procedimientos utilizados por los sistemas que lo conforman y, a través de ellos, por las 
entidades y organismos participantes en el proceso de planeamiento, captación, asignación, 
utilización, custodia, registro, control y evaluación de los fondos públicos. La autoridad 
central es el Ministerio de Economía y Finanzas, y es ejercida a través del Viceministro de 
Hacienda. Los sistemas integrantes de la administración financiera del sector público, son 
los siguientes: Sistema Nacional de Presupuesto, Sistema Nacional de Tesorería, Sistema 
Nacional de Endeudamiento y Sistema Nacional de Contabilidad. 
Desarrollo: conjunto de procesos de maduración y aprendizaje mediante los cuales el 
organismo cumple su ciclo vital, actualizando sus potencialidades. 
Eficacia. Es como "hacer las cosas correctas", es decir; las tareas o actividades las hace 
como se planificó, conseguir o alcanzar ciertas metas definidas con anticipación. 
Eficiencia. La eficiencia es lograr las metas con la menor cantidad de recursos; dicho de 
otra forma, es ir más allá de lo planificado, se consigue cierto objetivo a un menor costo.  
Gasto público. Conjunto de erogaciones que, por concepto de gastos corrientes, gastos de 
capital y servicio de deuda, realizan las entidades del sector público con cargo a los 
créditos presupuestarios aprobados en los presupuestos respectivos, para ser orientados a la 
atención de la prestación de servicios públicos y acciones desarrolladas por las entidades 
de conformidad con sus funciones y objetivos institucionales. 
Gestión pública. Son actividades que el titular de la institución pública desempeña sobre 
los bienes del estado para suministrarlos de forma inmediata y permanente; buscando el 
bien general; bajo el marco jurídico que norma su ejercicio. 
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Municipalidades. Son órganos de gobierno local, tienen autonomía política, económica y 
administrativa en los asuntos de su competencia; promueven el desarrollo y economía 
local, y la prestación de los servicios públicos de su responsabilidad, en armonía con las 
políticas y planes nacionales y regionales de desarrollo. Las municipalidades se clasifican 
en provinciales y distritales cuyas competencias y funciones específicas, exclusivas y 
compartidas se estable en la Ley N° 27972, Ley Orgánica de Municipalidades. 
Organización: son unidades sociales o agrupaciones humanas deliberadamente 
construidas o reconstruidas para alcanzar fines específicos. 
Sistemas. Los sistemas son conjunto de principios, normas, procedimientos, técnicas, e 
instrumentos mediante los cuales se organizan las actividades de la Administración 
Pública, que requieren ser realizadas por toda o varias entidades de los poderes del Estado, 
los Organismos Constitucionales y los niveles de gobierno. Son de dos tipos:  
1. Sistemas Funcionales. Tienen por finalidad asegurar el cumplimiento de políticas 
públicas que requiere la participación de todas o varias entidades del estado. 
2. Sistemas Administrativos. Tienen por finalidad regular la utilización de los 
recursos en las entidades de la administración pública, promoviendo la eficacia y 





Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general.  
HG. El liderazgo gerencial tiene una relación significativamente en la calidad de 
administración de la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco. 
3.1.2. Hipótesis específicos. 
HE1. La comunicación empleada por los gerentes se relaciona significativamente en la 
calidad de administración pública en la municipalidad distrital de Ocoruro del 
Cusco. 
HE2. El carisma de los gerentes se relaciona positivamente en la calidad de 
administración en la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco. 
HE3. La Vocación de servicio de los gerentes se relaciona directamente en la 
administración pública en la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco. 
HE4. La iniciativa de los gerentes se relaciona directamente en la calidad de 
administración en la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco. 
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HE5. La propuesta de Trabajo en equipo de los gerentes se relaciona directamente con la 
calidad de administración en la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco. 
3.2. Variables 
3.2.1. Variable I. 
Liderazgo gerencial. 
Se basa en saber dirigir. El liderazgo empresarial o autoritario basado en la 
superioridad o infundir miedo no funciona, al contrario; crea recelo. 
Si se infunde miedo quizás se consigue que rindan más pero no tendrán ningún 
respeto y no es bueno tener desempleados descontentos pues están dentro de la empresa y 
saben mucho de nosotros y de la empresa. En la era de la información no conviene 
mantener un liderazgo autoritario basado en el miedo, somos más inteligentes, humanos y 
hoy en día ya no tienen cabida este tipo de prácticas. El liderazgo de hoy en día se basa en 
el liderazgo carismático, el liderazgo cooperativo y en todo aquel liderazgo que no solo 
dirige la administración hacia un fin positivo sino también un liderazgo que se preocupa 
realmente por sus empleados y/o equipo. 
3.2.2. Variable II. 
Administración pública. 
Es la gestión que se lleva a cabo en los organismos, instituciones o entes 
públicos, que reciben de parte del poder político los recursos necesarios para atender los 
intereses o asuntos de los ciudadanos, de sus acciones y sus bienes, generando bienestar 
común, siguiendo un orden jurídico. 
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La administración pública comprende elementos de carácter técnico (sistemas, 
procedimientos), político (políticas gubernamentales) y jurídico (normas jurídicas). 
Abarca un conjunto de áreas del sector público que se encargan de gestionar y 
ejecutar los recursos humanos, financieros, actividades socioeconómicas y obras públicas, 
así como elaborar presupuestos y programas que alcancen las metas del Estado. 
Algunos de los cargos que se pueden desempeñar dentro de la administración 
pública son, por ejemplo, los empleados administrativos de los diferentes organismos 
públicos. 
3.3. Operacionalización de variables. 
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evaluación de los fondos 
públicos. 











4.1. Enfoque de investigación 
La presente investigación se enmarca en un enfoque cuantitativo. Se representará 
con valores numéricos la información obtenida en el desarrollo de la investigación 
mediante el análisis y tabulación de datos, para comprobar la hipótesis planteada.” 
4.2. Tipo de investigación  
La presente investigación es de tipo descriptivo, Sampieri, et al (2003), los estudios 
descriptivos miden más bien de manera independiente los conceptos o variables del 
estudio. Aunque desde luego pueden integrar las mediciones de cada variable para 
describir cómo es y se manifiesta el fenómeno de interés, su objetivo no es indicar como se 
relacionan las variables medidas. 
4.3. Diseño de investigación 
La presente investigación corresponde al diseño de investigación descriptivo 
correlacional. Los estudios correlaciónales tienen como propósito medir el grado de 
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relación que existe entre dos variables (Hernández, Fernández & Baptista, 2006), cuyo 
diagrama es el siguiente:  
 
Dónde: 
M: Muestra representativa de la población 
X: datos obtenidos en liderazgo gerencial 
Y: Datos obtenidos en administración pública 
r: Posible relación entre ambas variables. 
4.4.  Método 
El método que se empleará para la siguiente investigación será deductivo es decir 
partir de premisas generales para concluir en premisas particulares. 
4.5. Población y muestra 
La población está constituida por todos los servidores públicos de la municipalidad 







Distribución de la población de servidores públicos la municipalidad de Ocoruro. 
Cargo estructural Total 
Alcaldía 02 
Imagen institucional 01 
Gerencia municipal 01 
Administración 01 
Unidad de contabilidad 01 
Unidad de tesorería 01 
Unidad de recursos humanos 01 
Unidad de logística y abastecimientos 02 
Departamento de almacén 02 
Departamento de patrimonio 01 
Unidad de rentas 01 
Oficina de planificación y presupuesto 01 
Informática 01 
Subgerencia de infraestructura, desarrollo urbano y rural 05 
Maestros de obra, almaceneros y guardianes de obra 12 
Sub división maquinarias 05 
Sub división de mantenimiento de vías y archivo central 02 
Sub gerencia de desarrollo económico 06 
Sub gerencia de gestión ambiental y recursos naturales y servicios públicos 02 
División de gestión áreas verdes y cementerio, y técnica municipal de los 
servicio de agua y saneamiento 
01 
Subgerencia de desarrollo social 06 
División de la DEMUNA, OMAPED y CIAM 01 
División de registro civil 01 
Fuente: Unidad de recursos humanos – municipalidad de Ocoruro. 
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La muestra representativa estará formada de 57 personas, de diferentes áreas de 
trabajo; será una muestra no probabilística, seleccionados intencionadamente. 
4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de información. 
Para la presente investigación se emplearán las técnicas e instrumentos, las cuales 
serán seleccionadas de acuerdo a las condiciones de las variables de estudio. 
Tabla 2. 
Técnicas e instrumentos. 
Técnicas instrumentos 
Test  Escala de Likert  
Encuesta  cuestionario  
Observación  Observación directa  
 
4.7. Tratamiento estadístico 
De la información obtenida a través de los instrumentos aplicados, empleara la 
estadística descriptiva para la tabulación de la distribución de frecuencias, medidas de 
tendencia central así como su grafico de los resultados, para ello, y a efectos de facilitar el 
procesamiento de la información, se empleara el software Statistical Package for Social 
Sciences – SPSS, versión 21, así mismo para la prueba de hipótesis se utilizara el modelo 
de correlación de Pearson con un nivel de confianza del 95%. 
Dicho software, dada su capacidad para resolver y obtener respuestas de índole 
estadísticos, se encuentra en capacidad de proporcionarnos tablas e indicadores sobre la 





5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
La validez de un instrumento hace referencia a la capacidad de un instrumento de 
medición para cuantificar de forma significativa y adecuada el rasgo para cuya medición 
ha sido diseñado. Su valoración corresponde generales a juicio de expertos. En el presente 
caso, la validez del instrumento obtuvo el siguiente porcentaje de apreciación valorativa: 
Tabla 3. 
Validez de los instrumentos. 
Experto Valoración 
1. Dra. Irma Reyes Blácido 80 % 
2. Dr. Elías Damián Guerra 80 % 
3. Dr. Fernando Flores Limo 82 % 
4. Dr. Luis Sifuentes 80 % 
Promedio valorativo de validez  80,5 % 
  
La confiabilidad es una manera de asegurarse que cualquier instrumento utilizado 
para medir variables, brinde siempre los mismos resultados en cualquier situación o 
contexto de aplicación.  
Para la confiabilidad del instrumento en la presente investigación, se ha definido 
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach y el paquete estadístico SPSS-22. 
Los resultados de validación y fiabilidad para el instrumento se recurrieron 
solamente al paquete estadístico, siendo los resultados siguientes los que se consiguieron 
con el índice Alfa de Cronbach a los datos recepcionados. 
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La interpretación de la fiabilidad se realizó con el auxilio del cuadro siguiente: 
Tabla 4. 
Escala para interpretar la fiabilidad Alfa de Cronbach. 
Rangos  Magnitud  
1,00 Fiabilidad perfecta 
0,81 a 0,99 Fiabilidad muy alta 
0,61 a 0,80 Fiabilidad alta 
0,41 a 0,60 Fiabilidad moderada 
0,21 a 0,40 Fiabilidad baja 
0,01 a 0,20 Fiabilidad muy baja 
0,00 Fiabilidad nula, no existe 
 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Liderazgo. 
 En total se realizó 20 encuestas a los trabajadores de la municipalidad de Ocoruro 
del Cusco, de las diferentes áreas existentes, a los cuales se realizó preguntas afirmativas 
descriptivas de los gerentes de y administración obteniéndose lo siguiente: 
Tabla 5. 
El gerente acostumbra a que el ambiente de trabajo sea en familia. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 0 0% 
Con frecuencia  19 95% 
Algunas veces 1 5% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 




Figura 1. El gerente acostumbra a que el ambiente de trabajo sea en familia. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente acostumbra 
a que el ambiente de trabajo sea en familia”, el 95% respondieron que con frecuencia lo 
realiza, mientras que el 5% algunas veces y en las demás afirmaciones el 0%, demostrando 
que los gerentes siempre trabajan en un ambiente familiar el cual es bueno para el 
desempeño del personal. 
Tabla 6. 
El gerente trata de mostrar el futuro de modo optimista. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 5 25% 
Con frecuencia  13 65% 
Algunas veces 2 10% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 












Figura 2. El gerente trata de mostrar el futuro de modo optimista. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente trata de 
mostrar el futuro de modo optimista”, el 25 % respondieron que siempre, el 65% 
respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 10% algunas veces, y en las 
demás afirmaciones el 0%, demostrando que los gerentes siempre tienen visión optimista 
del futuro como un buen líder. 
Tabla 7. 
El gerente hace que los demás se sientan orgullosos de trabajar conmigo. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 1 5% 
Con frecuencia  9 45% 
Algunas veces 8 40% 
De vez en cuando 2 10% 
Nunca 0 0% 













Figura 3. El gerente hace que los demás se sientan orgullosos de trabajar conmigo. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente hace que los 
demás se sientan orgullosos de trabajar conmigo”, el 5 % respondieron que siempre, el 
45% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 40% algunas veces, el 
10% de vez en cuando, Nunca el 0% demostrando que algunos gerentes tienden a que sus 
trabajadores se respeten y se apoyen entre ellos para que a si su área de trabajo funcionen 
de mejor manera. 
Tabla 8. 
El gerente por el bienestar del grupo es capaz de ir más allá de mis intereses. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 2 10% 
Con frecuencia  8 40% 
Algunas veces 8 40% 
De vez en cuando 2 10% 
Nunca 0 0% 













Figura 4. El gerente, por el bienestar del grupo es capaz de ir más allá de sus 
intereses. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente, por el 
bienestar del grupo es capaz de ir más allá de sus intereses”, el 10% respondieron que 
siempre, el 40% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 40% algunas 
veces, el 10% de vez en cuando, Nunca el 0% demostrando que más del 50 % de los 
gerentes tienden apoyar por el bienestar del grupo de ir a más allá de los intereses 
personales que ellos tenga dando preferencia a su área de trabajo y a sus trabajadores. 
Tabla 9. 
El gerente construye una visión motivante del futuro. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 1 5% 
Con frecuencia  18 90% 
Algunas veces 1 5% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 












Figura 5. El gerente construye una visión motivante del futuro. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente construye 
una visión motivante del futuro”, el 5% respondieron que siempre, el 90% respondieron 
que con frecuencia lo realiza, mientras que el 5% algunas veces, el 0% de vez en cuando, 
Nunca el 0% demostrando que la mayoría de los gerentes, que son el 90% con frecuencia 
tienen una visión de motivación acerca del futuro de trabajo como uno solo, motiva a sus 
trabajadores a que ellos realicen lo mismo, por lo que se puede ver que más que un jefe es 












La comunicación es muy importante para poder conseguir los objetivos propuestos 
dentro de la administración y ser un buen líder, se refleja en las siguientes afirmaciones 
realizadas: 
Tabla 10. 
El gerente ayuda a los demás cuando lo necesitan. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 10 50% 
Con frecuencia  8 40% 
Algunas veces 2 10% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 6. El gerente ayuda a los demás cuando lo necesitan. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente ayuda a los demás 
cuando lo necesitan”, el 50% respondieron que siempre, el 40% respondieron que con frecuencia lo 
realiza, mientras que el 10% algunas veces, el 0% de vez en cuando, Nunca el 0% demostrando 
que el 90% de los gerentes son solidarios con su personal dentro y fuera del trabajo demostrando 











El gerente le dedica tiempo a enseñar y orientar. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 4 20% 
Con frecuencia  14 70% 
Algunas veces 2 10% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 7. El gerente le dedica tiempo a enseñar y orientar. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente le dedica 
tiempo a enseñar y orientar”, el 20% respondieron que siempre, el 70% respondieron que 
con frecuencia lo realiza, mientras que el 10% algunas veces, el 0% de vez en cuando, 
Nunca el 0% demostrando que el 90% de los gerentes están comprometidos dentro de su 













El gerente ayuda a los demás a desarrollar sus fortalezas. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 1 50% 
Con frecuencia  17 40% 
Algunas veces 2 10% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 8. El gerente ayuda a los demás a desarrollar sus fortalezas. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente ayuda a los 
demás a desarrollar sus fortalezas”, el 5% respondieron que siempre, el 85% respondieron 
que con frecuencia lo realiza, mientras que el 10% algunas veces, el 0% de vez en cuando, 
Nunca el 0% demostrando que el 90% de los gerentes están comprometidos ayudar para 
que cada personal pueda desarrollar sus fortalezas, no solo dentro del trabajo si no también 











El gerente está en constante comunicación con el personal. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 1 50% 
Con frecuencia  17 40% 
Algunas veces 2 10% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 9. El gerente está en constante comunicación con el personal. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente está en 
constante comunicación con el personal”, el 5% respondieron que siempre, el 85% 
respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 10% algunas veces, el 0% de 
vez en cuando, Nunca el 0% demostrando que el 90% de los gerentes están en constante 
comunicación con sus personales, el cual es muy importante dentro del área de trabajo, 
para si poder resolver cualquier problema y saber que el personal se sienta cómodo y tenga 











El gerente dispone de su tiempo para poder atender dudas del personal. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 3 15% 
Con frecuencia  15 75% 
Algunas veces 2 10% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 10. El gerente dispone de su tiempo para poder atender dudas del 
personal. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente dispone de 
su tiempo para poder atender dudas del personal”, el 15% respondieron que siempre, el 
75% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 10% algunas veces, el 0% 
de vez en cuando, Nunca el 0% demostrando que el 90% de los gerentes disponen de su 
tiempo para atender dudas y disolverlas de esta manera el personal pueda explotar sus 











La vocación es muy importante en el aspecto de ser un buen líder y desenvolverse 
de mejor manera en cualquier trabajo, las siguientes afirmaciones reflejaran si los gerentes 
de la municipalidad de Ocoruro cumplen con dicha vocación. 
Tabla 15. 
El gerente se siente comprometido con su trabajo. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 11 55% 
Con frecuencia  9 45% 
Algunas veces 0 0% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 













El gerente pone por delante su responsabilidad laboral, frente a cualquier problema personal. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 0 0% 
Con frecuencia  18 90% 
Algunas veces 2 10% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 12. El gerente pone por delante su responsabilidad laboral, frente a 
cualquier problema personal. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente pone por 
delante su responsabilidad laboral, frente a cualquier problema personal”, el 0% 
respondieron que siempre, el 90% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que 
el 10% algunas veces, el 0% de vez en cuando, Nunca el 0% demostrando que el 90% de 
los gerentes con frecuencia están comprometidos con su responsabilidad laboral, dentro de 











El gerente pone toda su atención en la búsqueda y manejo de errores, quejas y fallas. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 2 10% 
Con frecuencia  17 85% 
Algunas veces 1 5% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 13. El gerente pone toda su atención en la búsqueda y manejo de errores, 
quejas y fallas. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el pone toda su 
atención en la bgúsqueda y manejo de errores, quejas y fallas”, el 10% respondieron que 
siempre, el 90% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 10% algunas 
veces, el 0% de vez en cuando, Nunca el 0% demostrando que el 90% de los gerentes con 
frecuencia están comprometidos con su responsabilidad laboral, dentro de su área y dejan 











El gerente realiza un seguimiento de todos los errores que se producen. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 1 5% 
Con frecuencia  16 80% 
Algunas veces 3 15% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 14. El gerente realiza un seguimiento de todos los errores que se 
producen. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente realiza un 
seguimiento de todos los errores que se producen”, el 5% respondieron que siempre, el 
80% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 15% algunas veces, el 0% 
de vez en cuando, Nunca el 0% demostrando que el 85% de los gerentes están 
comprometidos a realizar un seguimiento de todos los errores que puedan presentarse 
dentro de su área de trabajo, el cual demuestra el interés y su responsabilidad laboral y su 











El gerente dirige su atención hacia fracasos o errores para alcanzar los estándares. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 1 5% 
Con frecuencia  12 60% 
Algunas veces 6 30% 
De vez en cuando 1 5% 
Nunca 0 5% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 15. El gerente dirige su atención hacia fracasos o errores para alcanzar los 
estándares. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente dirige su 
atención hacia fracasos o errores para alcanzar los estándares”, el 5% respondieron que 
siempre, el 60% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 30% algunas 
veces, el 5% de vez en cuando, Nunca el 0% demostrando que el 65% de los gerentes están 
comprometidos a la atención de los fracasos o errores para poder resolverlos y 
confrontarlos junto con sus personales a si alcanzar los estándares requeridos para ser una 













El gerente es el primero de proponer soluciones a los problemas. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 10 50% 
Con frecuencia  7 35% 
Algunas veces 2 10% 
De vez en cuando 1 5% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 16. El gerente es el primero de proponer soluciones a los problemas. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente es el 
primero de proponer soluciones a los problemas”, el 50% respondieron que siempre, el 
35% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 10% algunas veces, el 5% 
de vez en cuando, Nunca el 0% demostrando que el 85% de los gerentes son los primeros 












El gerente es que da la iniciativa en todas las actividades el día. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 2 10% 
Con frecuencia  13 65% 
Algunas veces 4 20% 
De vez en cuando 1 5% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 17. El gerente es que da la iniciativa en todas las actividades el día. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente es el 
primero de proponer soluciones a los problemas”, el 50% respondieron que siempre, el 
35% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 10% algunas veces, el 5% 
de vez en cuando, Nunca el 0% demostrando que el 85% de los gerentes son los primeros 












El gerente da iniciativa para poder conversar acerca de mejorar el desempeño del 
personal. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 2 10% 
Con frecuencia  15 75% 
Algunas veces 2 10% 
De vez en cuando 1 5% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 18. El gerente da iniciativa para poder conversar acerca de mejorar el 
desempeño del personal. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente da iniciativa 
para poder conversar acerca de mejorar el desempeño del personal”, el 10% respondieron 
que siempre, el 75% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 10% 
algunas veces, el 5% de vez en cuando, Nunca el 0% demostrando que el 85% de los 
gerentes son los primeros en dar la iniciativa para poder conversar con sus personales y a 












El gerente es el primero en actuar frente a una situación problemática. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 2 10% 
Con frecuencia  13 65% 
Algunas veces 5 25% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 19. El gerente es el primero en actuar frente a una situación problemática. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente da iniciativa 
para poder conversar acerca de mejorar el desempeño del personal”, el 10% respondieron 
que siempre, el 75% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 10% 
algunas veces, el 5% de vez en cuando, Nunca el 0% demostrando que el 85% de los 
gerentes son los primeros en dar la iniciativa para poder conversar con sus personales y a 











El gerente motiva al personal a esforzarse cada día. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 1 5% 
Con frecuencia  13 65% 
Algunas veces 5 25% 
De vez en cuando 1 5% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 20. El gerente motiva al personal a esforzarse cada día. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “el gerente motiva al 
personal a esforzarse cada día”, el 5% respondieron que siempre, el 65% respondieron que 
con frecuencia lo realiza, mientras que el 25% algunas veces, el 5% de vez en cuando, 
Nunca el 0%, demostrando que el 70% de los gerentes motivan a su personal a esforzarse 













La planificación es muy importante dentro de la administración pública para poder 
llegar a los objetivos planteados, por lo cual se realizó las siguientes afirmaciones:  
Tabla 25. 
Planifica los trabajos de cada semana. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 6 30% 
Con frecuencia  13 65% 
Algunas veces 1 5% 
De vez en cuando 1 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 21. Planifica los trabajos de cada semana. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “Planifica los trabajos 
de cada semana”, el 30% respondieron que siempre, el 65% respondieron que con 
frecuencia lo realiza, mientras que el 5% algunas veces, el 0% de vez en cuando, Nunca el 
0%, demostrando que el 95% de los gerentes planifican los trabajos a realizar cada semana 











Desarrolla acciones de cooperación con los demás miembros de su unidad de 
trabajo. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 2 10% 
Con frecuencia  17 85% 
Algunas veces 1 5% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 22. Desarrolla acciones de cooperación con los demás miembros de su 
unidad de trabajo. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “Desarrolla acciones de 
cooperación con los demás miembros de su unidad de trabajo”, el 10% respondieron que 
siempre, el 85% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 5% algunas 
veces, el 0% de vez en cuando, Nunca el 0%, demostrando que el 95% de los gerentes 
desarrollan acciones de cooperación con los demás miembros de su unidad de trabajo 











Propicia un plan en el desarrollo de la municipalidad al establecer métodos de 
utilización racional de los recursos. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 2 10% 
Con frecuencia  11 55% 
Algunas veces 4 20% 
De vez en cuando 3 15% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 23. Propicia un plan en el desarrollo de la municipalidad al establecer 
métodos de utilización racional de los recursos. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “Propicia un plan en el 
desarrollo de la municipalidad al establecer métodos de utilización racional de los 
recursos”, el 10% respondieron que siempre, el 55% respondieron que con frecuencia lo 
realiza, mientras que el 20% algunas veces, el 15% de vez en cuando, Nunca el 0%, 
demostrando que el 65% de los gerentes propicia un plan en el desarrollo de la 
municipalidad al establecer métodos de utilización racional de los recursos, los cuales a 












Reduce los niveles de incertidumbre que se pueden presentar en el futuro, más no los 
elimina. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 2 10% 
Con frecuencia  11 55% 
Algunas veces 4 20% 
De vez en cuando 3 15% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 24. Reduce los niveles de incertidumbre que se pueden presentar en el 
futuro, más no los elimina. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “Propicia un plan en el 
desarrollo de la municipalidad al establecer métodos de utilización racional de los 
recursos”, el 10% respondieron que siempre, el 55% respondieron que con frecuencia lo 
realiza, mientras que el 20% algunas veces, el 15% de vez en cuando, Nunca el 0%, 
demostrando que el 65% de los gerentes propicia un plan en el desarrollo de la 
municipalidad al establecer métodos de utilización racional de los recursos, los cuales a 












Prepara al personal para hacer frente a las contingencias que se presenten, con las 
mayores garantías de éxito. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 0 0% 
Con frecuencia  17 85% 
Algunas veces 2 10% 
De vez en cuando 1 5% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 25. Prepara al personal para hacer frente a las contingencias que se 
presenten, con las mayores garantías de éxito. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “Prepara al personal 
para hacer frente a las contingencias que se presenten, con las mayores garantías de éxito”, 
el 0% respondieron que siempre, el 85% respondieron que con frecuencia lo realiza, 
mientras que el 10% algunas veces, el 5% de vez en cuando, Nunca el 0%, demostrando 
que el 85% de los gerentes preparan constantemente a su personal para hacer frente a las 












La organización es un aspecto muy importante, para que el municipio de Ocoruro 
pueda ser una entidad estable y que todas sus áreas de trabajo puedan funcionar 
correctamente por lo cual mediante las siguientes afirmaciones se podrá demostrar: 
Tabla 30. 
Realizan una estrategia de Organización para cada mes. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 7 35% 
Con frecuencia  10 50% 
Algunas veces 3 15% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 26. Realizan una estrategia de Organización para cada mes. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “Realizan una 
estrategia de Organización para cada mes”, el 35% respondieron que siempre, el 50% 
respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 15% algunas veces, el 0% de 
vez en cuando, Nunca el 0%, demostrando que el 85% de los gerentes realizan su 
estrategia de trabaja para cada mes a si cumpliendo con los estándares de organización que 











Consulta con el personal para organizar los trabajos del mes. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 2 10% 
Con frecuencia  15 75% 
Algunas veces 3 15% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 27. Consulta con el personal para organizar los trabajos del mes. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “Consulta con el 
personal para organizar los trabajos del mes”, el 10% respondieron que siempre, el 75% 
respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 15% algunas veces, el 0% de 
vez en cuando, Nunca el 0%, demostrando que el 85% de los gerentes considera muy 
importante consultar la organización del trabajo del mes con su personal, así tener una 











Cuenta con principios y valores de organización pública. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 1 5% 
Con frecuencia  17 85% 
Algunas veces 2 10% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 28. Cuenta con principios y valores de organización pública. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “Cuenta con principios 
y valores de organización pública”, el 5% respondieron que siempre, el 85% respondieron 
que con frecuencia lo realiza, mientras que el 10% algunas veces, el 0% de vez en cuando, 
Nunca el 0%, demostrando que el 90% de los gerentes cuentan con principios y valores de 












Cada área de trabajo tiene un organigrama de acuerdo a sus funciones. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 3 15% 
Con frecuencia  14 70% 
Algunas veces 3 15% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 29. Cada área de trabajo tiene un organigrama de acuerdo a sus funciones. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “Cada área de trabajo 
tiene un organigrama de acuerdo a sus funciones”, el 15% respondieron que siempre, el 
70% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 15% algunas veces, el 0% 
de vez en cuando, Nunca el 0%, demostrando que el 85% de los gerentes implementa en su 
área de trabajo un organigrama de referencia de acuerdo a las funciones que cumplen cada 











Realizan charlas sobre la importancia de la organización dentro de la municipalidad. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 0 0% 
Con frecuencia  16 80% 
Algunas veces 4 20% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 30. Realizan charlas sobre la importancia de la organización dentro de la 
municipalidad. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “Realizan charlas sobre 
la importancia de la organización dentro de la municipalidad”, el 0% respondieron que 
siempre, el 80% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 20% algunas 
veces, el 0% de vez en cuando, Nunca el 0%, demostrando que el 80% de los gerentes 
implementa en su área de trabajo las charlas sobre la importancia de la organización dentro 











Desarrolla acciones de cooperación con los demás miembros de su unidad de 
trabajo. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 3 15% 
Con frecuencia  15 75% 
Algunas veces 2 10% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 31. Desarrolla acciones de cooperación con los demás miembros de su 
unidad de trabajo. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “Desarrolla acciones de 
cooperación con los demás miembros de su unidad de trabajo”, el 15% respondieron que 
siempre, el 75% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 10% algunas 
veces, el 0% de vez en cuando, Nunca el 0%, demostrando que el 90% de los gerentes 
implementa el desarrollo de acciones de cooperación con los demás miembros de su 











Muestra compromiso a la hora de proponer soluciones frente a los problemas. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 1 5% 
Con frecuencia  18 80% 
Algunas veces 1 20% 
De vez en cuando 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 32. Muestra compromiso a la hora de proponer soluciones frente a los 
problemas. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “Muestra compromiso 
a la hora de proponer soluciones frente a los problemas”, el 5% respondieron que siempre, 
el 90% respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 5% algunas veces, el 
0% de vez en cuando, Nunca el 0%, demostrando que el 95% de los gerentes muestra el 
compromiso necesario para poder proponer soluciones frente a cualquier, lo cual nos 











Cumple con los valores y las políticas de la Organización. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 2 10% 
Con frecuencia  13 65% 
Algunas veces 4 20% 
De vez en cuando 1 5% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 33. Cumple con los valores y las políticas de la Organización. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “Cumple con los 
valores y las políticas de la Organización”, el 10% respondieron que siempre, el 65% 
respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 20% algunas veces, el 5% de 
vez en cuando, Nunca el 0%, demostrando que el 75% de los gerentes cumplen con los 
valores y las políticas de la organización ya que son muy importantes para poder cumplir 












Promueve, apoya y defiende los objetivos Organizacionales. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 2 10% 
Con frecuencia  13 65% 
Algunas veces 4 20% 
De vez en cuando 1 5% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 34. Promueve, apoya y defiende los objetivos Organizacionales. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “promueve, apoya y 
defiende los objetivos Organizacionales”, el 0% respondieron que siempre, el 65% 
respondieron que con frecuencia lo realiza, mientras que el 30% algunas veces, el 5% de 
vez en cuando, Nunca el 0%, demostrando que el 65% de los gerentes con frecuencia 
promueven, apoyan y defienden los objetivos organizacionales de esta manera se puede 











Propone soluciones concretas a los problemas. 
 Cantidad Porcentaje 
Siempre 2 15% 
Con frecuencia  13 60% 
Algunas veces 4 20% 
De vez en cuando 1 5% 
Nunca 0 0% 
Total 20 100 % 
 
 
Figura 35. Propone soluciones concretas a los problemas. 
 
Interpretación: de los 20 encuestados acerca de la afirmación que “Propone soluciones 
concretas a los problemas”, el 15% respondieron que siempre, el 60% respondieron que 
con frecuencia lo realiza, mientras que el 30% algunas veces, el 5% de vez en cuando, 
Nunca el 0%, demostrando que el 75% de los gerentes proponen soluciones concretas a los 














En los capítulos anteriores se han desarrollado cada uno de los indicadores que 
corresponden a cada una de las variables, que permiten observar objetivamente las causas 
por las que sustentan el objetivo general, los específicos, las dimensiones y los indicadores 
correspondientes y los efectos que se generan.  
Con el propósito de cumplir con la estructura formal requerida en toda 
investigación, se presentan como un resumen de lo definido y expuesto en el capítulo II 
marco teórico.  
Hallazgos relevantes en los resultados. 
El presente trabajo de investigación trata sobre la relación que existen entre el 
liderazgo del equipo de gerentes con la calidad de administración en la municipalidad 
distrital de Ocoruro del Cusco, la importancia de ser un líder y su repercusión dentro de la 
administración, se realizó encuestas considerando la dimensiones para cada variable 
nuestra primera variable analizar fue el liderazgo gerencial, para lo cual se realizó un 
cuestionario con 20 afirmaciones acerca del gerente, tomando en cuenta los siguientes 
Items: Liderazgo, Comunicación , Vocación y Iniciativa obteniéndose de esta manera que 
más del 65% de los gerentes son considerados un líder no un jefe de acuerdo a las 
afirmaciones realizadas los cuales daban a conocer el comportamiento y la manera de 
actuar de un líder dentro de una entidad pública; a la vez se realizó 15 afirmaciones para la 
segunda variable el cual es la administración pública, mediante las afirmaciones se tenía 
que demostrar la relación que existe con el liderazgo gerencial, para lo cual se consideró 
los siguientes Items: Planificación, Organización y Propuesta llegando a un resultado 
positivo donde más del 65% de las afirmaciones se practica siempre y con frecuencia lo 
cual demuestra claramente ya comprobando con la primera variable y la segunda la 
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importancia de la relación que debe existir entre el liderazgo gerencial y la calidad de la 
administración pública. El liderazgo de los gerentes se relación positivamente en la 
administración pública, para que así pueda cumplirse las metas trazadas y los objetivos de 
la entidad pública. 
El trabajo de investigación se realizó con una población y muestra de 20 
trabajadores lo que facilito superar las dificultades permitiendo tener mejores resultados 
por la participación activa del personal de cada área de trabajo. 
Comparación crítica y objetiva con la literatura utilizada. 
El Marco teórico de la presente investigación, sustenta y respaldo la literatura y 
teorías planteadas, se encuentran desarrolladas en concordancia con las variables: 
Liderazgo gerencial y la administración pública, las dimensiones, los indicadores y las 
teorías son el respaldo y están en estrecha relación con el desarrollo de la presente 
investigación. 
Propuestas de mejora y solución la investigación. 
Consideramos que los trabajos de investigación, deben contener propuestas de 
solución a los problemas planteados, sean a corto o a largo plazo como aporte del 
investigador, en ese sentido planteamos lo siguiente previo análisis: 
Que las municipalidades deben tener en cuenta la importancia del gerente como 
líder y su influencia directa en la parte administrativa, para lo cual se debe realizar 






1. El liderazgo gerencial tiene una relación significativamente en la calidad de 
administración de la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco- 2019, debido a 
que se pudo comprobar mediante el cuestionario realizado, como los trabajadores 
ven a los gerentes y la importancia de la relación entre el liderazgo y la calidad en 
la administración, ya que más del 65% con cuerda que las afirmaciones que se les 
indico lo practican los gerentes de cada área de la municipalidad  
2. La comunicación empleada por los gerentes se relaciona significativamente en la 
calidad de administración pública en la municipalidad distrital de Ocoruro del 
Cusco- 2019, ya que el 90% de los trabajadores afirman que los gerentes siempre y 
con frecuencia realizan las afirmaciones acerca de la comunicación dentro del área 
de trabajo el cual mejora de manera positiva la administración para cada área. 
3. El carisma de los gerentes se relaciona positivamente en la calidad de 
administración en la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco- 2019, ya que 
más del 90 % afirman que el gerente dedica su tiempo a enseñarles y orientarles 
dentro del trabajo, lo realiza con mucha voluntad. 
4. La Vocación de servicio de los gerentes se relaciona directamente en la 
administración pública en la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco- 2019 ya 
que más del 55% afirman que el gerente se siente comprometido con su trabajo 
porque le gusta y no por obligación el cual se demostró por la afirmaciones 
realizadas en el cuestionario. 
5. La iniciativa de los gerentes se relaciona directamente en la calidad de 
administración en la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco- 2019 de manera 
positiva porque más del 70% afirman la iniciativa de los gerentes frente a cualquier 
problema o situación dentro del área de trabajo. 
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6. La propuesta de Trabajo en equipo de los gerentes se relaciona directamente con la 
calidad de administración en la municipalidad distrital de Ocoruro del Cusco- 
2019de manera muy optima y beneficiosa para la municipalidad, porque más del 
65% de las propuesta de trabajo de gerente son muy buenas y ayudan 

















1. La municipalidad debe incentivar un programa de liderazgo gerencial a todos sus 
trabajadores por lo menos una vez al mes. 
2. Los gerentes deben realizar curso de liderazgo gerencial para poder mejorar más el 
aspecto de ser líder en una entidad y su importancia dentro de la administración 
pública. 
3. El gerente debería ser evaluado constantemente por el personal de su área para 
poder ver sus cualidades y las mejorías que puede adoptar frente a los problemas 
que se presentan. 
4. La municipalidad debe incentivar a todo su personal que ser un líder es mucho 
mejor que ser un jefe y que repercute mucho en la administración de su trabajo que 
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Apéndice A. Matriz de consistencia 
Liderazgo del equipo de gerentes y su relación con la calidad de administración pública de la Municipalidad Distrital de Ocoruro del 
Cusco - 2019 





¿Cuál es la relación del liderazgo 
gerencial en la calidad de 
administración de la municipalidad 
distrital de Ocoruro del Cusco? 
Problemas Específicos 
¿Cómo se relaciona la 
comunicación de los gerentes y la 
calidad de administración publica 
en La municipalidad distrital de 
Ocoruro del Cusco? 
¿Cuál es la relación entre el 
carisma de los gerentes y la calidad 
de administración en La 
municipalidad de distrital Ocoruro 
del Cusco? 
¿Cómo se relaciona la Vocación de 
servicio de los gerentes y la calidad 
de administración publica en La 
municipalidad distrital de Ocoruro 
del Cusco? 
¿En qué medida la iniciativa de los 
gerentes está relacionada con la 
calidad de administración en La 
municipalidad distrital de Ocoruro 
Objetivo General 
Determinar la relación del Liderazgo 
del equipo de Gerentes en la calidad 
de administración pública de la 




Determinar la relación entre la 
comunicación de los gerentes y la 
calidad de administración publica en 
La municipalidad distrito de Ocoruro 
del Cusco. 
Demostrar la relación entre el carisma 
de los gerentes y la calidad de 
administración en La municipalidad 
distrito de Ocoruro del Cusco. 
Verificar la relación entre la Vocación 
de servicio de los gerentes y la 
calidad de administración publica en 
La municipalidad distrito de Ocoruro 
del Cusco. 
Establecer la influencia de la 
iniciativa de los gerentes en la calidad 
de administración en La 
Hipótesis General. 
El liderazgo gerencial tiene una 
relación significativamente en la 
calidad de administración de la 




La comunicación empleada por los 
gerentes se relaciona 
significativamente en la calidad de 
administración pública en La 
municipalidad distrital de Ocoruro 
del Cusco. 
El carisma de los gerentes influye 
positivamente en la calidad de 
administración en La municipalidad 
distrital de Ocoruro del Cusco. 
La Vocación de servicio de los 
gerentes se relaciona directamente 
en la administración pública en La 
municipalidad distrital de Ocoruro 
del Cusco. 
La iniciativa de los gerentes incide 
directamente en la calidad de 
Variable I 
Liderazgo gerencial: 
Es la capacidad que posee el líder para 
despertar simpatía y agrado en los 
demás a través de su gracia, gestos y 
forma de comunicarse en grupo, 









Administración pública:  
Comprende el conjunto de normas, 
principios y procedimientos utilizados 
por las entidades y organismos 
participantes en el proceso de 
planeamiento, captación, asignación, 
























representativa de la 
población 
X1: mediciones en 
clima organizacional 
X2: mediciones en el 
desempeño laboral 
O: posible relación 
entre ambas variables 
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¿Cómo se relaciona la propuesta de 
Trabajo en equipo de los gerentes 
en la calidad de administración en 
La municipalidad distrital de 
Ocoruro del Cusco? 
 
municipalidad de distrito Ocoruro, del 
Cusco. 
Verificar la relación de la propuesta 
de Trabajo en equipo de los gerentes 
en la calidad de administración en La 
municipalidad distrito de Ocoruro del 
Cusco. 
 
administración en La municipalidad 
distrital de Ocoruro del Cusco. 
la propuesta de Trabajo en equipo de 
los gerentes se relaciona 
directamente con la calidad de 
administración en La municipalidad 
distrital de Ocoruro del Cusco6. 
 
evaluación de los fondos públicos.  
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Apéndice B. Cuestionario Nº 1 
Nombres y Apellidos……………………………………………………………………. 
Área………………………………………………… Fecha.…/…/…… 
El presente instrumento tiene como objetivo describir el nivel de liderazgo gerencial del 
de su centro de trabajo, tal como es percibida por usted. La información es anónima sin 
identificación de su área de trabajo. 
Por favor, responda todos los ítems, sus respuestas son absolutamente confidenciales; se 
analizará la información de manera general. Tenga en cuenta que no hay respuestas ni 
correctas ni incorrectas. 
Instrucciones: A continuación, se presentan 20 afirmaciones descriptivas sobre el 
Gerente de su área. Marque el nivel en que cada frase se ajusta a su equipo directivo el 
cual depende jerárquicamente de su cargo, usando la siguiente escala: seleccionada de 
acuerdo a la siguiente escala:  
1 2 3 4 5 





1 2 3 4 5 
Liderazgo       
1 El gerente acostumbra a que el ambiente de trabajo sea en familia.      
2 El gerente trata de mostrar el futuro de modo optimista.      
3 
El gerente hace que los demás se sientan orgullosos de trabajar 
conmigo. 
     
4 
El gerente por el bienestar del grupo es capaz de ir más allá de mis 
intereses. 
     
5 El gerente construye una visión motivante del futuro.      
Comunicación 1 2 3 4 5 
1 El gerente ayuda a los demás cuando lo necesitan.      
2 El gerente le dedica tiempo a enseñar y orientar.      
3 El gerente ayuda a los demás a desarrollar sus fortalezas.      
4 El gerente está en constante comunicación con el personal.      
5 
El gerente dispone de su tiempo para poder atender dudas del 
personal. 
     
Vocación 1 2 3 4 5 
1 El gerente se siente comprometido con su trabajo       
2 
El gerente pone por delante su responsabilidad laboral, frente a 
cualquier problema personal. 
     
3 
El gerente pone toda su atención en la búsqueda y manejo de 
errores, quejas y fallas. 
     
4 
El gerente realiza un seguimiento de todos los errores que se 
producen. 
     
5 
El gerente dirige su atención hacia fracasos o errores para alcanzar 
los estándares 
     
Iniciativa 1 2 3 4 5 
1 El gerente es el primero de proponer soluciones a los problemas       
2 El gerente es que da la iniciativa en todas las actividades el día.      
3 
El gerente da iniciativa para poder conversar acerca de mejorar el 
desempeño del personal. 
     
4 
El gerente es el primero en actuar frente a una situación 
problemática. 
     






Apéndice C. Cuestionario Nº 2 
Nombres y Apellidos……………………………………………………………………. 
Área………………………………………………… Fecha.…/…/…… 
El presente instrumento tiene como objetivo describir el nivel de liderazgo gerencial del 
de su centro de trabajo, tal como es percibida por usted. La información es anónima sin 
identificación de su área de trabajo. 
Por favor, responda todos los ítems, sus respuestas son absolutamente confidenciales; se 
analizará la información de manera general. Tenga en cuenta que no hay respuestas ni 
correctas ni incorrectas. 
Instrucciones: A continuación, se presentan 15 afirmaciones descriptivas. Marque el 
nivel en que cada frase se ajusta a su equipo directivo el cual depende jerárquicamente 
de su cargo, usando la siguiente escala: seleccionada de acuerdo a la siguiente escala:  
1 2 3 4 5 






1 2 3 4 5 
Planificación      
1 Planifica los trabajos de cada semana      
2 
Desarrolla acciones de cooperación con los demás 
miembros de su unidad de trabajo 
     
3 
Propicia un plan en el desarrollo de la municipalidad al establecer 
métodos de utilización racional de los recursos. 
     
4 
Reduce los niveles de incertidumbre que se pueden presentar en el 
futuro, más no los elimina 
     
5 
Prepara al personal para hacer frente a las contingencias que se 
presenten, con las mayores garantías de éxito. 
     
Organización 1 2 3 4 5 
1 Realizan una estrategia de Organización para cada mes      
2 Consulta con el personal para organizar los trabajos del mes.      
3 Cuenta con principios y valores de organización publica      
4 
Cada área de trabajo tiene un organigrama de acuerdo a sus 
funciones. 
     
5 
Realizan charlas sobre la importancia de la organización dentro de 
la municipalidad 
     
Propuesta 1 2 3 4 5 
1 
Desarrolla acciones de cooperación con los demás miembros de su 
unidad de trabajo. 
     
2 
Muestra compromiso a la hora de proponer soluciones frente a los 
problemas 
     
3 
Cumple con los valores y las políticas de la 
Organización. 
     
4 
Promueve, apoya y defiende los objetivos 
Organizacionales. 
     
5 Propone soluciones concretas a los problemas      
 
